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P1: Betriebliche Personalpolitik bei technischem und
organisatorischem Wandel

o Themenschwerpunkte:

1. Betriebliche Arbeitsnachfrage nach qualifizierten Frauen
und alteren Arbeitnehmern im technologischen und
organisatorischen Innovationsprozess

2. Einflussfaktoren und Erfolgswirkungen befristeter
Beschaftigungsverhaltnisse

3. Ansatze zur Sicherung betrieblicher Humankapital-
Investitionen

4. Betriebliche Flexibilisierungspotentiale im Bereich der
Entlohnungspolitik und Arbeitsorganisation



1. Weibliche und altere Arbeithehmer

o Ausgangspunkt: Skill-biased TC and OC

o These: Innovationen forcieren weitere Heterogenisierung der betrieblichen
Arbeitsnachfrage

e Gender-biased TC and OC
» Age-biased TC and OC

o Begrindung: Computertechnologien und moderne Arbeitsorganisationen
* reduzieren physische Belastungen am Arbeitsplatz
 erfordern neue Qualifikationen und entwerten gleichzeitig bestehendes Wissen

o Rahmenbedingungen:
» Steigendes relatives Arbeitsangebot (qualifizierter) Frauen
« Demografische Entwicklungen implizieren alternde Belegschaften
* 40 % der Betriebe beschéaftigen keine tiber 50-jahrigen Arbeitnehmer



1. Weibliche und altere Arbeithehmer

o Erste Ergebnisse:

Gender-biased TC zugunsten weiblicher Arbeitnehmer
Age-biased TC and OC zulasten alterer Arbeitnehmer

o Folgeprobleme:

Charakteristika von Frauenbeschaftigung fordernden Betrieben (flexible
Beschéaftigungsformen, Arbeitszeiten, Anreizsysteme)

Malinahmen zur Steigerung der betrieblichen Bereitschaft zur Beschaftigung
adlterer Arbeitnehmer (Einsatz flexibler Beschéftigungsformen,
produktivitatsfordernde Weiterbildung, Abbau von Senioritatsprivilegien und
Fruhverrentungsanreizen)

o Synergien:

P2: Beschéftigungs- und Lohnwirkungen von betrieblichen Reorganisations-
prozessen (Bellmann u. a.)

P11: Arbeitsmarktverhalten von Frauen in Deutschland (Merz)
P17: Geschlechtsspezifisches Lohndifferential (Wolf)



2. Einflussfaktoren und Erfolgswirkungen befristeter
Beschaftigungsverhaltnisse

o Ausgangspunkt:

« zunehmende Verbreitung befristeter Beschaftigungsverhéaltnisse
» Fast die Halfte aller Neueinstellungen erfolgt auf befristeter Basis
» Branchen- und Gro6lieneffekte

o Interpretation:

» Malinahme zur Umgehung bestimmter Arbeitsmarktregulierungen
(Kundigungsschutz)

» Screening-Instrument

o Zielsetzung: Produktivitatseffekte heterogener Arbeitsvertragsformen
* negativ: Zugehorigkeit zur Randbelegschaft senkt Motivation (dead end)

» positiv: befristeter Vertrag als Eintrittsbarriere in ein regulares
Beschaftigungsverhaltnis (stepping stone, Tournament-Theorie)



2. Einflussfaktoren und Erfolgswirkungen befristeter
Beschaftigungsverhaltnisse

o Vorgehensweise:

» Schéatzung von Produktionsfunktionen mit heterogenem Faktor Arbeit (befristet
Beschéftigte, unbefristet Beschéftigte)

» Schatzung der Determinanten von Produktivitatsindikatoren (Arbeits-
zufriedenheit, Fehlzeiten, Uberstunden, Arbeitsunfille)

» Bertcksichtigung der Endogenitatsproblematik durch vorgelagerte Schatzung
der Determinanten der individuellen Akzeptanz bzw. des betrieblichen
Einsatzes befristeter Arbeitsvertrage

o Synergien:
» P7: Beschaftigungsdynamik und heterogene Arbeitsverhaltnisse (Franz)
» P9: Beschaftigung zwischen Mobilitat und Stabilitat (Hubler, Gerlach, Stephan)
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3. Ansatze zur Sicherung betrieblicher Human-
kapitalinvestitionen

o Ausgangspunkt:
» sinkende Ausbildungsbereitschaft der Betriebe

« Malinahmen zur Gegensteuerung setzen vor allem auf staatliche Intervention
(Ausbildungsplatzabgabe)

o ldee:

« Verlegung der Analyseebene auf die einzelnen Betriebe

» Betriebe haben Ausbildungsanreiz, wenn ausgebildete Mitarbeiter dazu
bewogen werden kdnnen, auf eventuelle exit options zu verzichten und
stattdessen im Betrieb verweilen

o Betriebliche Malihahme:

« Gewinn- und Kapitalbeteiligung als Instrument zur Bindung ausgebildeter
Mitarbeiter



3. Ansatze zur Sicherung betrieblicher Human-
kapitalinvestitionen

o Vorgehensweise:
« Schéatzung der Auswirkungen von Gewinn- und Kapitalbeteiligungsmodellen
auf

 die betriebliche Bereitschaft zur Erstausbildung
« die betriebliche Kiindigungsquote nach erfolgter Ausbildung
« die betriebliche Ubernahmequote von Ausbildungsabsolventen

o Erste Ergebnisse:

» Betriebe mit Gewinn- und Kapitalbeteiligungsmodellen weisen eine
vergleichsweise hohe Ausbildungsbereitschaft, geringere Kiindigungsquoten
und hohere Ubernahmequoten auf

o Synergien:
» P6: Tarifgebundenheit, Lohnbildung und Ausbildungsanreize (Fitzenberger,
Bender, Dustmann, Schonberg)



4. Betriebliche Flexibilisierungspotentiale im Bereich
der Entlohnungspolitik und Arbeitsorganisation

o Ausgangspunkt:

Wettbewerbsdruck und Flexibilisierungserfordernisse haben auch die
Anforderungen an die betriebliche Personalpolitik erhdht

Personalpolitik sollte nicht auf den Einsatz einzelner Instrumente beschrankt
bleiben, sondern komplementare Beziehungen zwischen den Instrumenten
ausnutzen

Produktivitat steigt, wenn die Firmen die komplementéren Beziehungen
zwischen einzelnen betrieblichen Funktionen erkennen und ausnutzen

o Instrumente der Personalpolitik:

Entlohnungspolitik (Anreizentlohnung, Gruppenpramien)
Qualifizierungsmalinahmen

Anderungen im Bereich der Arbeitsorganisation (Gruppenarbeit, Delegation
von Entscheidungsrechten, Job rotation etc.)



4. Betriebliche Flexibilisierungspotentiale im Bereich
der Entlohnungspolitik und Arbeitsorganisation

o Theorie und Empirie von Komplementaritaten:

Abgestimmter Einsatz von mehreren Instrumenten (z. B. Gruppenarbeit, Job

rotation, Gruppenpramien und Qualifizierung) ist effektiver als ein isolierter
bzw. nicht abgestimmter Einsatz der Instrumente

High performance work systems

o Zielsetzung: Organisation von Komplementaritaten:

Prazisierung von ,,viel hilft viel*

Identifizierung komplementérer Instrumente und Ermittlung der
Bestimmungsfaktoren

Bestimmung von Wechselwirkungen zwischen den Instrumenten
Identifizierung der Bestimmungsfaktoren personalpolitischer Systeme

Abschétzung des Ausmafes komplementarer Beziehungen
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4. Betriebliche Flexibilisierungspotentiale im Bereich
der Entlohnungspolitik und Arbeitsorganisation

o Synergien:

» P2: Beschaftigungs- und Lohnwirkungen von betrieblichen Reorganisations-
prozessen (Bellmann u. a.)

« P10: Auswirkungen organisatorischer Anderungen auf den Unternehmens-
erfolg (Kraft)
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Positionierung des Projekts P1

o Theoretischer Ansatz:

* moderne Personaldkonomie (Baron und Kreps 1999, Lazear 1998, Krakel
1999, Schauenberg 1996)

* mikrodkonomisch fundierter Ansatz mit dem Ursprung neoinstitutionalistische
Theorie der Unternehmung

o Zielsetzung: empirisch-6konometrische Analysen zu den vier Themen-
schwerpunkten mithilfe von

 Individualdaten (SOEP)
» Firmendaten (IAB-Betriebspanel)
» Linked employer-employee Daten (LIAB)
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